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received  the  cut  was  more  than  twice  as  large  as  the  individual  performance 
decrease  when  both  workers’  wages  were  cut.  This  finding  indicates  that  social 
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Kreps  1999),  employees’  work  morale  (Bewley  1999,  Greenberg,  Ashton‐James  and 
Ashkanasy 2007, Krueger and Mas 2004, Mas 2008) and thus firms’ labor demand, firm 




the  labor  market  has  a  long  history;  it  dates  back  at  least  to  Marshall  (1890),  Slichter 







and  Knell  2004,  Hennig‐Schmidt,  Rockenbach  and  Sadrieh  2010,  Thöni  and  Gächter 
forthcoming), however, the evidence on the causal effects of social comparison on the 
behavior of labor market participants is still limited. Perhaps the most difficult problem is 
finding  exogenous  sources  of  wage  variations  that  trigger  social  comparison  processes 
associated with behavioral effects. It is often unclear in available field data, for example, 
whether  wage  inequalities  between  workers  are  the  consequence  or  the  cause  of 
performance  differences.  To  solve  this  problem,  we  conducted  a  randomized  field 

































or  repeated  game  effects  can  explain  our  result.  It  is  thus  plausible  that  the  large 
performance  reduction  in  the  unilateral  wage  cut  treatment  was  driven  by  workers’ 














inequality within  firms  and  workers’  self‐reported  performance measures  (Levine  1993, 












demonstrate  a  causal  impact  of  wage  comparison  on  workers’  actual  performance 
behavior.  
To  cleanly  identify  social  comparison  effects,  we  deliberately  implemented  an 




behavior  in  the  absence  of  explicit  and  implicit  performance  incentives  (Brandts  and 
Charness 2004, Charness 2000, Charness, Frechette and Kagel 2004, Cohn, Fehr and Goette 
2009,  Cooper  and  Kagel  2009,  Fehr  and  Falk  1999,  Fehr,  Kirchsteiger  and  Riedl  1993, 
Gneezy and List 2006, Hannan, Kagel and Moser 2002, Kube, Maréchal and Puppe 2010a, 
Kube, Maréchal and Puppe 2010b, List 2006). These papers, however, do not examine the 
effect  of  wage  comparisons  across  workers  on  effort  behavior  because  they  focus  on 
bilateral  gift  exchanges  between  workers  and  firms  in  the  absence  of  horizontal  social 
comparisons between workers. 
A small number of recent laboratory studies examine the role of social comparison 
information  on  workers’  effort.  Charness  and  Kuhn  (2007)  conducted  a  laboratory  gift 
exchange  experiment  with  one  principal  and  two  agents  who  differed  in  their  effort 





























very  difficult.  In  addition,  because  employers  often  fear  that  wage  cuts  will  have 
detrimental effects on work morale, they typically do not allow the implementation of 
experiments  with  random  assignment  of  workers  to  different  wage  cut  treatments. 
Fortunately, we could convince “our” employer to assign workers to the baseline and the 
two wage cut treatments randomly, enabling us to show that a general cut in the hourly 
wage  reduces  workers’  performance.  This  evidence  is  related  to  the  findings  of  Kube, 
Maréchal and Puppe (2010b), who show that if workers are hired for a projected hourly 
wage  of  €15  but  only  receive  €10  when  they  arrive  at  work,  performance  is  lower 
compared  to  when  they  receive  the  projected  €15.  Among  other  aspects,  the  Kube, 















they  seem  to  have  led  to  worker  resentment  and  high  turnover  (Card  1997).
2  Social 
comparison  effects  could  also  be  a  reason  for  firms'  inefficient  outsourcing  decisions. 






real  estate  salespersons  were  paid  less  than  their  marginal  product,  that  is,  their 
commission schemes were flatter than they should have been in the absence of social 
comparison.  Taken  together,  these  examples  suggest  that  social  comparison  among 
workers may have important implications for labor markets.  
The remainder of this paper is organized as follows. The next section describes the 
economic  environment  in  which  the  experiment  took  place.  Section  II  presents  our 



























In  this  training  session,  workers  were  also  randomly  allocated  to  teams  of  two  and 
















or  weather  conditions.  In  addition,  they  visited  the  locations  during  the  shifts  in  an 
unobtrusive way to check whether everything was going well.
5 After the shifts, the team 












We  implemented  a  difference‐in‐difference  setup  with  a  pre‐  and  a  post‐intervention 
phase. The pre‐intervention phase allows us to capture the workers’ baseline performance 
and therefore to control for individual heterogeneity. This is important because many field 























different  teams  to  preclude  friendship  arrangements  within  teams.  Furthermore,  we 
exclusively formed same gender teams to avoid gender‐related confounds. Importantly, 













concerns,  the  predictions  are  different.  Many  social  preference  theories  assume  that 
workers compare their outcomes to fair reference outcomes in order to define measures of 
fairness  or  reciprocity  (Bolton  and  Ockenfels  2000,  Cox,  Friedman  and  Gjerstad  2007, 
Dufwenberg and Kirchsteiger 2004, Falk and Fischbacher 2006, Fehr and Schmidt 1999, 


















between  themselves  and  others,  and  the  aversion  against  disadvantageous  inequality 
(“envy”) is stronger than the aversion against advantageous inequality (“compassion”). We 






































will  respond  to  the  general  wage  cut  with  an  effort  reduction  and  (ii)  that  the  effort 
reduction will be even stronger in case of a unilateral wage cut. Note that the purpose of 























Workers  could  exert  effort  in  two  dimensions:  quantity  (cards  sold)  and  quality 
(correctness  of  customer  information).  Because  almost  all  customer  information  the 




9  Using  the  balanced  panel  data  structure,  we  estimate  the 











log                                               1              2             . 
log y     denotes the logarithm of the average performance of worker i in team k and 
weekend t. The constant   captures average pre‐intervention performance,     represents 
individual fixed effects,     controls for differences in demand potential, and t is a dummy 
variable  that  equals  1  if  the  observation  is  from  the  post‐intervention  phase  and  zero 
otherwise. The coefficient of the variable t thus measures the change in performance in the 
post‐intervention  phase  relative  to  the  average  pre‐intervention  performance,  and  the 
coefficients of the three interaction terms      t,   1    , and   2      measure the 
treatment effects relative to the omitted control treatment HH. These coefficients are our 
difference‐in‐difference  estimators  of  interest,  as  they  capture  the  differences  across 
treatments (relative to the control treatment HH) in the performance change between pre‐ 




















location,  the  more  cards  the  workers  could  sell.  Moreover,  the  adjusted  R
2  increases 











































of  wage  cuts  and  whether  these  effects  depend  on  the  wages  paid  to  coworkers.  We 
collaborated with a firm that temporarily hired workers for a sales promotion. The firm 
formed  teams  of  two,  and  the  workers  in  a  team  had  identical  individual  tasks.  Team 
members were paid the same hourly wage in the pre‐intervention phase of the experiment. 















their  wages  relative  to  others  and  adjust  their  effort  accordingly  has  also  rarely  been 
subjected to empirical tests in the field, even though it may have important consequences 
for  a  wide  range  of  economic  issues.  It  may  induce  employers  to  compress  the  wage 
distribution  across  workers,  and,  as  demonstrated  in  Akerlof  and  Yellen  (1990),  social 
comparison effects may lead to involuntary unemployment. The key assumption in this 
model is that workers withdraw effort when their wage falls short of a “fair” wage that is 
partly  dependent  on  coworkers’  wages  because  of  social  comparison  processes.  These 

















report  circumstantial  evidence  that  U.S.  Airways  encountered  unexpectedly  high  labor 










environment.  Consider  a  firm  that  hires  a  team  of  two  identical  workers  who  have  to 
perform identical individual tasks. Assume first that each worker i can generate a revenue 
for the firm by exerting costly effort   . The firm’s payoff    from worker i is the worker’s 
revenue     less her wage costs   : 
              , 
with    1,2 ,  0,      0 and non‐negative effort   . For simplicity, we assume that 
minimal effort is given by        0 . Now assume that worker i’s payoff is her wage less her 
effort costs     (measured below in money equivalent terms): 
              , 




With  the  standard  assumption  that  only  the  own  payoff  enters  workers’  utility 
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|       |   |2             |. 
If worker i provides the minimal effort (i.e.,     0 ), she creates a payoff advantage relative 
to the firm of 2  . Conversely, if she exerts more than minimal effort, she reduces this 
inequality by simultaneously increasing the firm’s payoff and decreasing her own payoff; 
one unit of effort reduces the firm‐worker inequality by      units. Thus, worker i’s effort 
that equalizes her and the firm’s payoff is: 
  
          
 
          
 , 
where   
  denotes the effort level that equalizes    and    for a given   . Consider now 
payoff inequality between worker i and her coworker j: 
                                    .
13 






13 Without loss of generality, let        . 20 
 
Thus, by exerting effort, worker i can also influence the payoff inequality relative to her 





        ,   ,          
     
      
    ,   ,    , 
where   
  denotes the effort level that equalizes    and    for a given level of   ,    and   . 
Before  we  proceed,  it  is  useful  to  derive  the  non‐pecuniary  utility  changes  that  are 
associated with changes in   . For example, if worker i is better off than the firm (       ) 
and the coworker (       ), then the non‐pecuniary utility gain that arises from an effort 
increase by one unit is given by  
 
          
 




than the firm (       ) but worse off than the coworker (       ), then the non‐pecuniary 
utility change that arises from worker i’s effort increase is given by 
 
          
 














          
 
   , never outweighs the associated cost of effort c: 
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that           and         .  The  non‐pecuniary  utility  increase  associated  with  an  effort 
increase in this case is given by 
 
          
 
   . If this utility gain exceeds the marginal cost 
of effort, we have: 
 
          
 
                      
   
   2  . 
In this case, worker i will increase effort as long as her payoff is higher than the firm’s 
payoff, i.e., she will set        
 , but she will not exert effort above   
 . In fact, worker i will 
never increase her effort above   
  (which would imply        ) even if this would allow her 
to reduce a payoff advantage relative to her coworker. This is because the non‐penuniary 








which  is  always  negative  because  envy  looms  larger  than  compassion  (    )  and 
establishing  payoff  equality  relative  to  the  firm  can  be  achieved  more  efficiently  than 
relative to the coworker (      ).  
A  third  type  of  situation  arises  if  workers  suffer  much  from  both  advantageous  and 
disadvantageous inequity, i.e., if both   and   are above their threshold levels. Then both 
workers will try to equalize worker‐worker payoffs. To see this, assume that   




      
 .
14 Suppose further that both provide effort levels   
     0,  
   and   
     0 ,   
  , 
implying that both workers have equal payoffs. Because     , each worker is not willing 
to individually decrease her effort because she would suffer too much from advantageous 






      
   
     
  , implying that worker i, also provides more effort if she earns a higher wage than 
worker  j.  The  boundaries  of  the  continuum  of  Nash  Equilibria  are  given  by  worker  j's 
minimum effort level   
     0  and worker i's maximum effort level   
   
 





(i)      :       
      
   0  
(ii)      ,   :       
      
 , k  i,j 
(iii)      ,   :       
    
     
  ,
 
      ,   
      
   
     
    
The effort implications of case (i) simply follow from the first statement above. If both 
workers  have  a  low  enough         ,  they  will  never  increase  their  effort  above  the 
minimal level. The implications of case (ii) follow from the first and the second statement 
above: if   exceeds the threshold value  , each workers’ motive to avoid advantageous 
                                                 
14 This assumption means that the difference in wages is not too big such that workers can equalize their 
payoffs within the boundaries of  0,  
   and  0,  
  . Note that the effort levels that equalize workers’ payoffs 
is given by   
      
   











and      is  a  Nash  Equilibrium  in  case  of  equal  wages,  while  workers  generally  provide 
different effort levels in order to equalize their payoffs in case of unequal wages. As a 
selection  criterion  in  the  case  of  a  continuum  of  Nash  Equilibria,  we  make  use  of  the 
concept of the coalition‐proof Nash equilibrium (Bernheim, Peleg and Whinston 1987). The 







   












arising  from  worker‐worker  inequality.  This  way  they  incur  only  compassion  cost  with 





   
    follows from the following considerations. Suppose that worker i’s wage is high 
enough to induce effort   
    
 
      and that worker j receives a lower wage. The effort    that equalizes 
workers’  payoffs  is  then  given  by    
         
     
       
   
     
    
 
        
     
  .   Thus,    




   




   
    holds. The reason for this is that j’s wage is so 
small relative to i’s wage that even at effort 0 j will earn less than i. In this “degenerate” case there is only one 
Nash equilibrium left in case (iii):   
       
    
 
       and   




   




The  situation  is  only  slightly  more  complicated  in  case  that  worker  i  receives  a 
higher wage than worker j. Then, the payoff equalization between the workers implies that 
worker  j  will  provide  zero  effort  and  worker  i  exerts  effort  of         
         
     
   
 
     
  . 
The  other  corner  solution  obtains  for  high  values  of   ,  i.e.,  high  disutility  from 
advantageous inequality. In case of equal wages, an individual worker will not increase 
effort  from  a  common  intermediate  effort  level  because  she  would  suffer  from 
disadvantageous  inequality  relative  to  her  coworker  who  does  not  deviate  (recall  that 






receives the higher wage (worker i) will provide        
 , while the low paid worker will 
provide         
        
     
  . 
Which  corner  solution  prevails  depends  on  the  value  of   .  Since  now  we  are 
considering deviations where both workers coordinate on an effort level that equalizes 
their  payoffs,  non‐pecuniary  disutility  from  worker‐worker  inequality vanishes  from  the 
equation.  Suppose  both  workers  provide  an  intermediate  amount  of  effort.  For  each 
worker, an increase in the effort level by one unit entails a cost increase by c units and an 
increase  in  non‐pecuniary  utility  by 
 
        .  Therefore,  if 
 
          exceeds  c,  both 
workers will coordinate on an effort increase. If, instead, c exceeds 
 




   




only to some degree about advantageous inequity (i.e.,        ); thus, they equalize 
payoffs with each other but they are not willing to reduce the payoff advantage relative to 
the firm. As a result, they jointly reduce effort until the low paid worker provides the 




 (iii.a)      ,      :     
   
     
   0 ,   
   0   
(iii.b)      ,   :       
      
 ,   
      
   
     




How  do  inequity  averse  workers  respond  to  wage  cuts?  And  how  does  their  response 
depend on the wages paid to their coworkers? Suppose that wages can take on two levels, 
either  high  (      )  or  low  (        with      Δ 0 ).  Consider  first  the  baseline 
treatment HH where both workers receive the high wage in the post‐intervention phase. In 
cases (i) and (iii.a), they both provide the minimal effort (i.e.,   
      
   0 ) while they both 
exert effort that removes inequality between the firm and the workers in cases (ii) and 
(iii.b):   
      
      
   
 
    .  
Consider now the control treatment LL where both workers receive the low wage in 
the  post‐intervention  phase.  Because  they  both  earn  the  same  wage,  this  situation  is 
analogous to the situation in which they both receive the high wage. Thus, in cases (i) and 
(iii.a), both workers provide the minimal effort (i.e.,   
      
   0 ) and in cases (ii) and (iii.b), 
they both provide   . However,    is proportional to the wage, meaning that a lower wage 
implies a lower effort (i.e.,   
      
   
  






      
   
0). In principle, the low paid worker may suffer from receiving less than her coworker; 
however, since she already provides the minimal effort she cannot withdraw further effort 
in  order  to  reduce  the  payoff  disadvantage  relative  to  her  coworker.  In  case  (ii),  the 
workers suffer much from their payoff advantage relative to the firm, implying that they 
both exert   
 . Thus, the high paid worker provides   
  and the low paid worker provides 
  






choosing    
 .  The  workers  in  case  (iii.a)  suffer  only  to  some  extent  from  their  payoff 











relative to the firm (    ). The high paid worker therefore provides   
 . Because workers 
also suffer much from payoff disadvantages (i.e.,     ) in this case, the low paid worker 
prefers equalizing payoffs with her coworker rather than with the firm in order to prevent 
her from receiving less than her coworker. Hence, the low paid worker chooses   
      
   
 
  unless this value is negative, in which case she chooses the minimal effort (i.e.,   
   0 ). 
Thus, the low paid worker in case (iii.b) provides effort   




      
   
  
    in the LL treatment. This means that 
the low paid workers in HL provide a lower effort than workers in LL because 
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(2a)  If  β   β or  α   α,β β: worker 2’s equilibrium effort remains the same. 
(2b)  Otherwise, worker 2’s equilibrium effort decreases. 
(2b’)  If     ,   : worker 2’s equilibrium effort is the same as in LL. 
(2b’’)   If     ,   : worker 2’s equilibrium effort is lower than in LL. 
 
Hypothesis (H3): Group HL1 
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Treatment  HH LL   HL 
   Group     HL1  HL2
  Worker 1  Worker 2  Worker 1  Worker 2    Worker 1  Worker 2 
Pre‐intervention  12  12  12  12    12  12 






Treatment   HH LL         HL  Total
   Group  HL1 HL2 
Workers (#)  24 24 24 24  96
Female (#)  18 18 19 19  74
Age (mean)  20.5 21.2 20.2 21.1  20.7
Reported sick (#)  1 1 0 1  3
Cards sold per shift (mean)  
   Pre‐intervention  20.8 22.4 24.3 22.0  22.4




















































































































(error bars represent standard error of the mean; spare workers excluded)